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INTRODUCCION

En el ambiente empresarial, el pensamiento mas comun es obtener mas
reconocimiento para la organizacion, competir de mejor forma con las demas
empresas, y esto se da con la explotacion del personal que es el recurso

humano.

Afectando asi no solo al individuo sino que también se afectan las
relaciones patron — empleado y por resultado se da una baja en el rendimiento

y produccion de la empresa.

Por ello la importancia de este proyecto, que pretende reestructurar los
procesos de pensamiento de ambas partes, los trabajadores y los patrones,
impulsando la motivacién y estableciéndola como el punto principal de accién y
crecimiento para la organizacion y sus elementos. Pretendiendo hacer de esta
una iniciativa propia que nazca del individuo y no solo sea el esperar algo a

cambio de tu trabajo.

Se brinda la importancia de la persona, no se etiqueta al individuo solo
como trabajador, sino que desde un principio se trate y se vea como persona y

asi se motive su desarrollo personal y laboral.



Que se mejoren las relaciones y el ambiente de trabajo, que se conozca
un enfoque diferente para trabajar e incrementar las mejoras en el
comportamiento de la persona, reestructurando su proceso de pensamiento,
procurando mantener lo mas estable posible las modificaciones que se logren,
y trabajar en conjunto por los objetivos de la empresa y los de cada trabajador

para su satisfaccion.

Para una mejor comprension de esta investigacion, la misma se dividio

en seis capitulos, que a continuacion se describen:

En el Capitulo I. Planteamiento del problema, se trata de establecer la
situacion a trabajar, describir detalladamente la particularidad del problema,
estableciendo la pregunta del porque ese tema, asi como justificar la decision
del trabajar en ello. Plantear las direcciones de trabajo y los objetivos es decir
lo que se espera lograr con este proyecto. Se da a conocer el concepto
principal de las palabras clave de la investigacion. Este capitulo consta de seis
subtemas y estos a su vez tienen derivados. Se brinda la introduccién explicita
de lo que se va a realizar en cuanto al tema elegido y las expectativas de la

investigacion.

En el Capitulo Il Marco conceptual de referencia, se brinda una

descripcion clara y precisa del lugar en donde se llevara a cabo el trabajo, en



este caso el taller de mecanica donde se aplico el curso — taller; incluyendo

nombre, antecedentes y ubicacion.

En el Capitulo lll Marco tedrico, se especifica el sustento tedrico de la
informaciéon manejada en la investigacion, se plantean las palabras clave de la
misma las que tienen prioridad y en base a ellas se citan autores con sus
respectivas teorias, eligiendo tema principal, area psicoldgica en la que se basa
el trabajo y el enfoque que respaldara las técnicas que se aplicaran y vision de
resultados. Dando una descripcidon general de todo lo ya mencionado. Lo
manifestado en el desarrollo de la investigacidon se respaldara con este

capitulo, que sera el sustento principal de todo el trabajo.

En el Capitulo IV Propuesta de tesis, se explica la idea de trabajo a
realizar, desde el nombre, objetivo, prioridad, se justifica la importancia de
llevarla a cabo dando las pautas para responder las preguntas del porque
realizarla. Se da una breve introduccién del tema a tratar y se estructura la idea
general. Se desarrolla el proyecto en sesiones, etapas, partes, etc. Armando a
detalle el desarrollo del miso, con técnicas, dinamicas, informacion vy

lineamientos generales.

En el Capitulo V Disefio metodologico, se identifica qué tipo de
investigaciéon sera, sus alcances, enfoque, basado en la materia de

Metodologia de la investigacion, se establece de igual manera a quien va



dirigido el trabajo, para quien se realiza y los instrumentos de apoyo que se

utilizaran.

En el Capitulo VI Resultados de la investigacion, se da la perspectiva
inicial al aplicar el trabajo, lo que se percibe en una primera instancia y lo que
se obtiene con la aplicacidn de algun instrumento de apoyo al grupo con el que
se trabajara. Posterior se establecen los resultados especificos de las sesiones
de trabajo, detallando las actitudes, percepciones, técnicas y dinamicas
aplicadas. Aqui es donde se establece si se logro o no el objetivo de la

investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1Descripcion del problema.

En la actualidad, las sociedades empresariales presentan una serie de
cambios economicos y culturales que han impactado o influido en los distintos
ambitos del desarrollo del ser humano, afectando no sélo los modos de vida de
las personas, sino también las relaciones entre ellos mismos; asi como el
vinculo que establece el individuo con las organizaciones de las que forma

parte y en las que labora.

La sociedad actual requiere de organizaciones dinamicas que se
adapten a los cambios y que desarrollen en sus trabajadores comportamientos
mas flexibles y creativos, para que sean capaces de satisfacer las necesidades
especificas de un mercado que opera en un medio ambiente dinamico vy

altamente competitivo.

Son los trabajadoreslos que realizan una serie de actuaciones, que se
convierten en actividades coordinadas de la organizacién, de modo que ésta
logra alcanzar sus objetivos y, en definitiva, realizar su mision. Diciéndolo asi
gracias a la cooperacién y la contribucion de las personas en el desempefio de
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sus roles laborales es que se hace posible el desarrollo de la organizacion y los

progresos para el logro de sus objetivos.

Para el buen desempefo de la organizacion empresarial es de suma
importancia tomar en cuenta el desarrollo mismo del trabajador, ya que como
se menciono con anterioridad el trabajador es quien logra la productividad y
funcionalidad de la empresa, por ello es realmente de interés el tema de su
motivaciéon dentro de su area de trabajo, tomar en cuenta el bienestar,
comodidad, y buen ambiente laboral, asi como formas de motivar al trabajador

para que éste mejore y mantenga su nivel de productividad en la empresa.

Tomar en cuenta la importancia de los diversos factores que intervienen
en el cumplimiento del trabajo del empleado para que este se encuentre
encaminado a cumplir con sus actividades laborales y asi se obtenga el

beneficio tanto para la empresa como para el trabajador.

Con el término trabajador hacemos referencia tanto a los empleados
como a los superiores, jefes, altos mandos, etc. Ya que los jefes son la cabeza
de la organizacion y construyendo en ellos una vision motivada al logro de sus
objetivos que no caiga en la monotonia, la desigualdad, el despotismo, se
puede crear un ambiente de trabajo sano, agradable, que motive a entregar lo
mejor de si mismos, y por supuesto que lograr que la organizaciéon cumpla sus

metas de produccion.
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Es por ello que la motivacion es crucial y un tema de interés a desarrollar
en este trabajo, se considera que con la elaboracién de un proyecto en la
modalidad de curso taller motivacional para los trabajadores de sexo mixto en
un etapa de adultez, se lograra incrementar el interés de estos por su empleo
asi como hacer de su lugar de trabajo un espacio agradable al que quieran
asistir dia a dia, con fin de satisfacer sus necesidades personales (economicas,
profesionales, de pertenencia, entre otras). Cubrir los ambitos o factores de
importancia para los empleados, buscar retribuirles correctamente la entrega
para con su empleo, de forma que sientan que pertenecen a la organizacion,
que son miembros importantes para sus superiores en referencia a la empresa

y que se les reconoce por su entrega.

1.2 Formulaciéon de la pregunta de investigacion.

¢, Cual seria el elemento de apoyo psicolégico alternativo para lograr un

incremento en la productividad de las organizaciones?

1.3 Justificacion.

El tema de la motivacién en cualquier ambito es crucial, tiene una gran
importancia ya que ésta logra incrementar el interés que se tiene por algun
objeto u objetivo. Asi mismo la actualidad en la que nos encontramos provoca
un decaimiento en el interés de las personas, esto derivado de diversas causas

que por mencionar algunas se encuentran en una constante competitividad, el

12



mal trato, las exigencias superiores, las limitaciones impuestas por las
organizaciones de poder, que esto provoca un conformismo en las personas,
mismo que afecta e interfiere en el desarrollo o desenvolvimiento de las

mismas.

Debido a todos los factores actuales a los que se enfrentan los
trabajadores surge el interés de realizar y llevar a cabo este proyecto, que
pretende descubrir los factores que motivan a los empleados y llevarlos a cabo,
para lograr un grado de motivacién en ellos asi como mantener el interés de
estos por su empleo y dando como resultado un mejor productividad en la

organizacion.

Los empleados a fin de cuentas son la base de la organizacién, son los
que llevan a cabo el trabajo y los que realizan de forma continua el esfuerzo
para que la organizacion cumpla sus objetivos y obtenga las ganancias
esperadas, entonces...;Por qué no reconocer e impulsar el esfuerzo de los

trabajadores?.

A los trabajadores les gusta el sentir que pertenece al grupo laboral, que

se les reconoce, y que se les apoya.

Por otro lado las demandas actuales en el ramo empresarial, provocan

actitudes de despotismo que surgen en los superiores para con sus empleados,

13



sin embargo es vital el impulsar a los trabajadores, reconocer su trabajo y

preocuparse por su bienestar.

Por lo tanto, las organizaciones no deberian mantener a los empleados
insatisfechos, ya que la insatisfaccion incide directamente en la productividad
de la organizacién. Estimular e impulsar constantemente y de manera creativa
a los mejores empleados debe ser lo habitual para asi cuidar y aumentar dia a

dia su compromiso con la empresa.

Llevar a la organizacién por un buen camino lleno de logros positivos,
cumplimientos y satisfaccion, es labor de los trabajadores tanto de altos
mandos como de los empleados, es decir, es un trabajo en equipo, reciproco,
en donde mantener el buen ambiente, impulso, motivacion entre otros
factoreses crucial. Por ello recalcando lo ya dicho es importante la creacion de
este proyecto curso taller, que pretende hacer de la motivacion no solo parte
del dia a dia en los empleados sino también en los altos mandos, despertando

en ambos ese interés por su trabajo.

Los resultados de este proyecto se consideran importantes para la
organizacion ya que le va a permitir saber si la motivacion laboral que se
imparte en cada uno de los niveles de la organizacion es la adecuada para el
logro de los objetivos de la misma y asi obtener una mayor y mejor

productividad.
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1.4 Formulacion de hipoétesis.

La motivacion como elemento primordial en el incremento de la
productividad de las organizaciones desde la Psicologia laboral que permita un
mayor interés por parte de sus integrantes mediante la modalidad de curso

taller.

1.4.1 Determinacion de variables.

Variable independiente: La productividad en las organizaciones.

Variable dependiente: La motivacion, desde la psicologia laboral.

1.4.2 Operacionalizacion de las variables.

Herramienta
. La
Productividad R . de apoyo
motivacion psicologico

Trabajadores

La motivacién es el punto central a desarrollar en esta investigacion, ya que

alrededor de esta se mueven e intervienen los demas factores. Es el nucleo de
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unidén que se desempefo en un curso — taller utilizado como herramienta de

apoyo psicologico para trabajadores en el incremento de la productividad.

1.5 Objetivos de investigacion.

1.5.1 Objetivo general.

Incrementar el grado de productividad de las organizaciones mediante
un curso taller de motivacion que permita un mayor interés por parte de sus

integrantes desde la psicologia laboral.

1.5.2 Objetivos especificos.

= Determinar la importancia de llevar a cabo dicho proyecto, dejando en
claro la utilidad de motivar a los empleados para lograr un incremento en
la productividad de la empresa.

» Establecer el territorio donde se llevara a cabo dicha investigacion y la
poblacion con que se trabajara y sus antecedentes.

» Fundamentar tedricamente la realizacion de este proyecto, retomando
las principales teorias con sus respectivos autores mas relevantes.

= Elaborar un curso taller de motivacién que incremente la productividad
de las organizaciones.

» Determinar el diseio metodoldogico de la investigacion mediante la
seleccion del enfoque, alcance y tipo; asi como de la poblacion y la

muestra con la que se trabajara.
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1.6 Marco conceptual.

1.6.1 La concepcion de Motivacion.

Se considera como a la sensacién o energia que impulsa a las personas

a actuar en una direccion determinada.

Motivacién laboral. Proceso mediante el cual un trabajador, impulsado por

fuerzas internas o que actuan sobre él, inicia dirige 0 mantiene una conducta
orientada a alcanzar determinados incentivos que le permiten la satisfaccion de
sus necesidades, mientras simultaneamente intenta alcanzar las metas de la

organizacion.

1.6.2 Concepcion de Empresa.

Unidad econdémico-social, integrada por elementos humanos, materiales
y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a través de su
participacion en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace uso de los

factores productivos (trabajo, tierra y capital).

1.6.3 Concepcion de productividad.

Relacion entre los resultados y el tiempo en que se lleva conseguirlos. El
tiempo es a menudo un buen denominador, puesto que es una medida
universal y esta fuera del control humano. El concepto basico de productividad
es siempre la relacién entre la cantidad y calidad de bienes o servicios

producidos y la cantidad de recursos utilizados para producirlos.
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1.6.4 Concepcion de trabajador.

Toda persona que ejerce algun tipo de trabajo o actividad remunerada.
La condicién de trabajador es una de las mas importantes para el ser humano
como individuo ya que a partir del trabajo y del desempeio de una actividad
definida es que puede no solo subsistir si no también poseer identidad, sentirse

util y desarrollar habilidades particulares.

1.6.5 Concepcion de psicologia laboral.

Rama de la psicologia dedicada al analisis de la conducta humana
dentro del contexto de una empresa y durante el desarrollo de un trabajo, se
encarga excluyentemente de estudiar, analizar y evaluar la conducta laboral de
los seres humanos dentro de una organizacion, una empresa, es decir, se

centra en el trabajo que cada cual realiza.

18



CAPITULO Il

MARCO CONCEPTUAL DE REFERENCIA

2.1 Generalidades de la organizacion.

El lugar donde se realiza la investigacion es denominada: Multiservicio
Rosales. Es un Taller de mecanica general; reparacion de remolques y servicio
pesado, soldaduras especiales, naves industriales, laminacién y pintura,
muelles y suspension, electricidad automotriz. La organizacion cuenta con
cuatro afnos de brindar servicio a los clientes, con la mejor calidad y trato. Esta
ubicada en Calle sur 13 No. 1178 entre orientes 28 y 30, Colonia centro CP.

94300 Orizaba, Veracruz.

2.2 Ubicacién geografica de la institucion.

Figura 1. Fachada de la organizacion
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Oriente-28

Sur 13 \K

Oriente 30

Figura 2. Croquis geografico de la ubicacién de la institucion
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CAPITULO llI

MARCO TEORICO

3.1 Fundamentos tedricos de las empresas (organizaciones).

En palabras de Eyssautier, (2002), “la empresa es una organizacion
especial creada para ofrecer bienes y servicios que satisfagan necesidades
sociales de una nacién; para lograrlo, la empresa debe establecer la obtencién
de ciertos elementos de entrada como: materias primas, personal,
financiamiento, planta y equipo; desarrollar un proceso de produccion que
transforme dichos elementos en produccion y servicios asi como su distribuciéon
en el mercado. La empresa al constituirse legalmente, forma una persona

juridica, llamada persona moral”.

Empresa deriva de emprender, que a su vez hace referencia a iniciar
cosas grandes y dificiles. La vida en si es una empresa, al enfrentar los

problemas cotidianos que la misma nos pone en el camino.

Las empresas buscan obtener un lugar importante y estable en el ambito
industrial- empresarial, buscan ser reconocidas, llegar a lo mas alto de la
cumbre comercial. Para lograr esto muchas veces no caen en cuenta de que

sobrepasan el limite de sus trabajadores, que abusan de su poder de mando y

21



que hacen menos el trabajo de estos.Permitir que el trabajador se sienta en
zona estable y confortante en su labor es benéfico para ambas partes, ya que
asi el se siente movido a trabajar, colaborar y mostrar mejorias para con su
empleo, y por ende la empresa consigue un empleado capaz, entregado vy

comprometido con su deber.

El clima organizacional es considerado la atmdsfera psicoldgica de todos
los departamentos y secciones de la organizacion, la importancia de éste
radica en que puede favorecer o0 no a los empleados para que sientan
satisfaccion al realizar sus actividades, y por ende logren un mejor desempefio
en sus areas de trabajo, ya que este clima actua directamente sobre las

actividades y los estados de animo de las personas.

Para que exista un ambiente organizacional adecuado y productivo, es
necesaria la identificacion de las necesidades y expectativas de las personas
que laboran dentro de una organizacion, lo cual permitira desarrollar
mecanismos que influyan sobre su comportamiento hacia el logro de los
objetivos.Analizar que requiere el personal, que necesita, otorgarles el material
de trabajo necesario, asi como sus prestaciones de ley y mantener una relacién
cordial entre superiores y empleados, no olvidando recalcar el valor humano

del trabajador, (Furnham, 2001. En: Brunet, 2005).
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La empresa cuenta con caracteristicas, que son: pretende ser reciproca,
ya que por los servicios que presta requiere una retribucion, se rige en base a
leyes, tiene objetivos fijos, la negociacién es su base, corre riesgos, busca la
constante actualizacion, pretende obtener un lugar en el peleado ambiente
industrial, y por supuesto; cuenta con recursos materiales de alta calidad asi

como el mas importante que es el recurso humano, (Freemont, 1989).

En un entorno caracterizado por el cambio, las empresas deben contar
con personal en constante crecimiento que tenga una conciencia clara de que

es inagotable la dosis y necesidad de aprendizaje en la vida.

El entusiasmo y la buena voluntad no bastan para que la empresa se
desarrolle a su maxima capacidad. La carencia de un mecanismo que integre
factores o aspectos que influyan sobre el desempefo del personal que labora
en las organizaciones provoca que el rendimiento del recurso humano no sea
el adecuado; se puede decir que mientras el personal realiza sus diferentes
actividades, carece de factores o elementos que le ayuden a tener un mejor

desempeno en sus labores cotidianas.

El éxito al que puede llegar una empresa se debe en gran o mayor
medida a la coordinacion y aprovechamiento de sus recursos; haciendo
hincapié a lo mencionado, el recurso supremo que genera buena productividad

es el humano.
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La clasificacion de una empresa es diversa, ya que se puede clasificar
segun multiples factores. Entre las mas comunes y de mayor existencia, se

encuentran las de:

e Categoria 0 norma;

1. publicas: estatales, paraestatales, centralizadas,
descentralizadas.

2. privadas: nacionales, extranjeras, sucursales y en franquicia.

e Objeto o giro;

1. industriales: manufactureras, de transformaciéon, de recursos
renovables o no renovables.

2. Comerciales: mayoristas, detallistas, intermediarios.

3. Servicios: publicos, bancarios, educativos, salud, turismo.

e Forma o régimen juridico;

1. Sociedad andnima, cooperativa, de responsabilidad limitada, de
capital variable, de comandita simple, asociacion civil, sociedad
civil, sociedad en nombre colectivo.

e Por nivel de desarrollo;
2. Artesanal o manual, mecanizada, automatizada, electronica,

robotizada. (Eyssautier, 2002)
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a) Elementos de la empresa.

Los elementos primordiales de una empresa, se centraran en solo dos
factores: el patrén, el empleado y el ambiente laboral. La relacion formal entre
estos dos elementos es de vital importancia, ya que debe ser reciproca. Ambos
forman parte de la organizacion, y es trabajo de ambos lograr el cumplimiento

de los objetivos de la empresa.

"El éxito empresarial no radica en la concepcidon de Vvisiones,
aspiraciones y misiones, es decir, no es el producto de una estrategia
controlada por los deseos, sino el resultado de una apreciacion cuidadosa de

las fuerzas de la empresa y del entrono”, (Kay, 1994. En: Robbins, 2000)

Es un conjunto de recursos y capacidades, vinculados al concepto de
competencias. Parsons (1949), propone valorar las personas basandose en
una serie de cualidades en lugar de centrarse en los resultados. Las personas
son la base de la empresa, son quien hace el esfuerzo y quien pone las

acciones que determinen una mejora en el incremento de la productividad.

A las personas se les debe manejar bajo el rumbo de las competencias,
que ya de por si tienen como propias de su desarrollo, para contar con un
personal motivado una condicion es que éste sea polivalente, que tenga una
formacion integral. La empresa visualiza en su personal una inversion a la que

tienen que sacar el mayor provecho mediante la buena planificacion,

25



capacitacién, preparacion y desarrollo de la misma, permitiendo que ésta
alcance su optimo esfuerzo, y que como ser independiente forme vy utilice sus

competencias, (Cands, 2003. En: Davis, 1995).

Compensacion de las personas: “procesos utilizados para incentivar a
las personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen
recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales™ (Chiavenato,

2002. En: Deming, 1982).

El trabajador es quien tiene la motivacion dentro de si mismo o eso
deberia ser lo constante, la eleccion de ser mejor persona tanto social como
civica es propia, debe considerar que sus necesidades no por fuerza requieren

de su sacrificio o de una conveniencia.

En su libro la nueva ley de Murphy, hace un listado de reglas utiles para

que todo marche bien tanto en la vida como en el trabajo.

1. Corra hacia el rugido

2. No se limite a comunicarse, conéctese

3. Haga del cambio su constante aliado

4. Obtenga poder renunciando a él

5. Practique la humildad estratégica

6. Emplee el tiempo en lo que realmente le interesa

7. Deshagase de laira
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8. Haga el bien
9. De mas de lo que recibe

10.No se rinda nunca, nunca, nunca.

Estas reglas se practican en el transcurso de la vida, en el dia a dia, asi
como en el desempefio laboral; el hacer las cosas por uno mismo y para uno
mismo, es decir que no se busquen forzosamente placeres extrinsecos a
cambio, y que por lo contrario el mayor placer sea el propio, la satisfaccion de
lograr los objetivos por trabajo y esfuerzo personal. No dar vuelta ante
dificultades minimas, al contrario enfrentarlas ya que se poseen capacidades
para salir triunfante, buscar relaciones cordiales y estables con los comparneros
sin caer en la hipocresia. EI cambio es incierto pero gratificante, ya que brinda
la ensefianza, se puede obtener un nuevo conocimiento tanto bueno como
malo tal vez pero si no lo hacen, si no se atreven no lo descubren. El poder no
significa ser o sentirse mas que los demas, si no es una capacidad de poder
brindar apoyo, conocimiento, he impulso para los compaferos, combinado con
la humildad hara personas mas accesibles y satisfechas. Encontrar el gusto por
el trabajo mas que la necesidad es una modificacién positiva de cémo percibir

el empleo, ya que asi el lugar de trabajo sera agradable, (Murphy, 2000).

Las actitudes de los empleados, son los sentimientos y creencias que
determinan en gran parte la forma en que estos perciben su ambiente, su
compromiso y en gran medida su comportamiento. Aunque muchos de los

factores que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo estan bajo control de los
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superiores, también es cierto que las personas difieren en su disposicion
personal cuando se integran a una empresa. Por esto es importante estudiar,
analizar y proveer de situaciones que provoquen el interés y satisfaccion del
trabajador, para que logren mantener un ritmo motivado de entrega por su

deber, (Davis y Organ, 1995).

La dedicacion por su trabajo es el grado en que los empleados se
sumergen en su trabajo, invierten tiempo y energia en él, y lo consideran parte
central en su vida. Contar con un trabajo que tiene sentido y llevarlo a cabo
satisfactoriamente son aspectos importantes de si mismo, (Cole, 2000. En:

Davis, 1995).

Las actitudes variables hacia el trabajo se llaman estados de animos en
el trabajo. Que van de negativas a positivas y de débiles a fuertes. Cuando los
empleados tienen un estado de animo muy positivo hacia su trabajo, es
frecuente que muestren energia, actividad y entusiasmo. Ello resulta
importante, ya que de manera predecible produce mejor atencion, menor
ausentismo, mayor creatividad y cooperacion interpersonal, (George y Brief,

1992. En: Romero, 2010).

Las personas que laboran tienen necesidades que requieren cubrir o
satisfacer para llegar a un completo nivel de satisfaccion. Estas necesidades se

pueden dividir en:
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A) Fisiologicas; que requieren ser cubiertas de forma correcta ya que son
las principales que en la actualidad impulsan a las personas a trabajar,
entre estas y como principal se encuentra la econdbmica que incluye o
deriva cubrir a su vez los gastos de alimento, techo, seguridad y vestido.

B) Cognitivas; que hacen referencia a las capacidades, conocimientos,
actitudes y aptitudes con las que cuenta la persona, que sabe, que
puede, que no sabe o que no puede.

C) Psicosocial; un desenvolvimiento en su entorno que le permita a la
persona lograr su desarrollo, sanas relaciones con sus projimos,
establecer un lugar de pertenencia en su lugar de trabajo y en los grupos

sociales en los que forme parte, (Havighurst, 1964. En: Romero, 2010).

El empleo brinda diversos beneficios, cubriendo desde lo econdémico, la

creatividad, productividad, estimula el crecimiento y permite obtener respeto.

Se considera al empleo en base a dos respuestas: los factores
intrinsecos del trabajo y los extrinsecos. Los primeros en funcién del reto o
interés, la competencia y los logros alcanzados; es decir, son propios del
individuo, los que lo mueven hacia el logro de sus objetivos. Los factores
extrinsecos se refieren al sueldo, estatus, comodidad o conveniencia en el
trabajo; son lo que el individuo podria estar esperando para activarse y los
puede considerar la razén mas importante por la cual trabajar, (Hernandez,

1986).
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La etapa de desarrollo en la que se encuentra la persona es un factor
importante ya que hace la diferencia sobre como percibe al entorno, la posible
madurez que ya posee para la toma de decisiones y para jerarquizar sus
prioridades, dar un lugar especifico a cada elemento de su vida. Ser consciente
de su actuar, de sus responsabilidades tanto civicas como sociales, asi como
de sus obligaciones, saber distinguir entre lo que debe y quiere hacer, y por
supuesto saber a dénde quiere llegar, que papel quiere tener en su grupo de
trabajo, y por consiguiente de todo esto, establecer y mantener un estilo de

vida apto para satisfacer sus necesidades, (Craig, 1997).

La motivacion es crucial en el desarrollo de una persona en cualquier
ambito, se necesita cubrir esta necesidad que insatisfecha provoca
decaimiento, tristeza, vacio existencial, si esto se da en cualquier ambito en el
profesional-laboral mas, ya que una persona trabaja por necesidad si, pero
¢,coOmo trabajara bien y producira mas a la empresa sin sentirse bien en su

lugar de trabajo?

El trabajo influye mucho en nuestras actitudes y en nuestro estilo de
vida, ya que determina qué tipo de existencia llevaremos, a que comunidad
laboral habitaremos y que estilo de vida tendremos. En una sociedad en que el
trabajo desempefa un papel esencial en la vida de las personas, el dominio de
tareas complejas puede dar confianza a los trabajadores para resolver
problemas, abrir sus mentes a nuevas experiencias y estimularlos a ser

independientes (Kohn, 1980. En: Robbins, 2000).

30



Durante el desarrollo de la persona se crean expectativas que
desafortunadamente pueden chocar con la realidad una vez que se emprende
el camino laboral. EI empleo puede volverse aburrido, rutinario y mecanico;
ademas si agregamos que los superiores de igual forma no buscan actualizarse
0 no cuentan con el apoyo por parte de los altos mandos para innovarse, el
ambiente de trabajo se vuelve completamente desagradable, y eso desmotiva a
los trabajadores. El ambito laboral actual contiene un sinfin de problematicas
dentro de su esfera como fuera de la misma, que conllevan al trabajador a un
decaimiento en su desempefio laboral, incluyendo factores sociales, familiares
y propios del individuo, el hecho de desarrollarse profesionalmente es ahora

complicado. (Vroom, 1964. En: Robbins, 2000).

Un sistema grupal donde una persona esta desmotivada, aunque sea
minoria, afecta al resto, siendo lo negativo lo que pesa mas; el companerismo
debe ser cordial, no se trata de ser amigos, sino mas bien de crear un lugar
armonico donde todos y cada uno tenga su espacio, tareas, contribucion y

respeto (Bray y Howard, 1983. En: Robbins, 2000).

Un ambiente laboral mondétono, simple, sin mas ni menos que cumplir

con la jornada laboral, no es sano, propio, ni lo que un trabajador merece.
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3.2 Fundamentos tedricos de la motivacion.

‘La motivacion es el impulso que lleva a una persona a actuar de
determinada forma o, a desarrollar una propension para un comportamiento
especifico. Esta necesidad de acciéon puede ser generada por un estimulo
externo, o bien puede generarse internamente en los procesos fisioldgicos y de

pensamientos del individuo”. (Krech, 1962. En: Reeve, 1994).

La motivacion de cualquier organismo, implica necesidades, deseos,
tensiones, incomodidades y expectativas. EI comportamiento subyacente es
movimiento: un presionar o jalar hacia la accién, esto implica que existe algun
desequilibrio o insatisfaccion dentro de la relacién entre el individuo y su medio:
identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado
comportamiento que lo llevara hacia el logro de sus metas. En presencia de
inconformidad, se activa el sentir y eso forma el impulso para moverse,

(Campbell, 1976. En: Palmero, 2002).

Los términos de motivacion surgieron con el dualismo, existencia de un
espiritu o alma en el cuerpo sin ser dependiente de él. Los movimientos eran
impulsados por dicho ser, segun Murphy (1950). Se consideraba asi, ya que el
alma y la mente son inmateriales y si no se puede ver o palpar es algo fuera de
este mundo. Para entender los antecedentes de la motivacibn con mas

claridad, se incluyen temas de conducta, conocimiento, ética y moral. Sécrates,
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guiado por la creencia de que el conocimiento y la virtud son idénticos, y por
ende un saber justo ocasiona siempre, por si mismo que se actué en forma

justa.

Santo Tomas de Aquino, separando a los animales y al hombre, dando a
los primeros un alma sensitiva unica, mientras que al hombre ademas, un alma

racional.

“El animal esta impedido por un impulso sensorial y dirigido hacia lo que
causa placer. La actividad del hombre, aunque el impulso tenga su parte, esta
motivada por un discernimiento racional de la relacion que existe entre el acto y
su fin, que consiste en la realizacién del bien™ (Wilm, 1925. En: Palmero,

2010).

La motivacién tiene que ver con las razones que subyacen a una
conducta, tales razones pueden ser analizadas preguntando por qué un
individuo exhibe ciertas manifestaciones conductuales; o bien preguntando
como se llevan a cabo tales manifestaciones conductuales. El conocer las
causas que impulsan al individuo es un principio basico para tratar de entender

y explicar su motivacion, (Wong, 2000. En: Soberanes, 2010).

En el proceso motivacional incluye dos aspectos principales: la
activacioén y la direccién; hacen referencia al movimiento al impulso que realiza
la persona para realizar la actividad motivada y hacia dénde se dirige, cual es

su objetivo, (Lacey y Birch, 1970. En: Cofer, 2000).
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En la actualidad, el deseo de conocer, predecir o influir la conducta
laboral de los individuos, ha llevado a muchos cientificos a estudiar las causas
y consecuencias de la motivacion y satisfaccion en el trabajo. Para la Escuela
Clasica de Administracion la motivacion laboral era un problema de facil
resolucion, debido a que suponian que un hombre racional estaba orientado
por el deseo de escapar al hambre y de aumentar sus ganancias. Por lo que se
conseguiria un mecanismo motivacional altamente eficiente si se lograba

establecer un medio que conectara las ganancias con el rendimiento.

La Escuela de Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en
este tema, al comprender la complejidad del ser humano, su sociabilidad y la

amplitud de sus necesidades.

La Motivacidn es un concepto que usamos cuando queremos describir
las fuerzas que actuan sobre, o dentro de, un organismo para iniciar y dirigir la
conducta de éste. Es decir, son fuerzas que permiten la ejecuciéon de conductas
destinadas a modificar o mantener el curso de la vida de un organismo,
mediante la obtencidn de objetivos que incrementan la probabilidad de

supervivencia, tanto en el plano biolégico, como en el plano social.

Amoros, E. (2007), define la motivacién laboral como “las fuerzas que
actuan sobre el trabajador, y originan que se comporte de una manera

determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
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esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. Es decir, lo que hacen los
superiores para impulsar a sus empleados, y a su vez lo que hacen los lideres

por sus trabajadores.

En el ambiente laboral existen diversos factores para dar explicacion a la
motivacion de los empleados, Herzberg (1923) psicélogo norteamericano, por

ejemplo da muestra de dos tipos de factores:

v Factores motivadores o satisfactorios: Se refieren al contenido del
cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son
los factores motivacionales que producen efecto duradero de
satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de
excelencia, o sea superior a los niveles normales. El término
motivacion, para Herzberg, “incluye sentimientos de realizacion,
de crecimiento y de reconocimiento profesional, manifestados por
medio del ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen
suficiente desafio significado para el trabajador. Cuando los
factores motivacionales son 6ptimos, suben sustancialmente la
satisfaccion, cuando son precarios, provocan una ausencia de
satisfaccion”. Los factores motivacionales son: la realizacion de
un trabajo interesante, el logro, la responsabilidad, el

reconocimiento, la promocion y el crecimiento.
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v' Factores Higiénicos o Insatisfactorios. Se refieren a las
condiciones que rodean al empleado mientras trabaja, incluyendo
las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibido, el clima de las relaciones entre la direccion y
los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc."Constituyen los factores tradicionalmente usados
por las organizaciones para obtener motivacion de los empleados.
Herzberg, sin embargo considera esos factores higiénicos como
muy limitados en su capacidad de influir poderosamente en el
comportamiento de los empleados. Escogié la palabra higiene,
exactamente para reflejar su caracter preventivo y profilactico y
para mostrar que se destinan simplemente a evitar fuentes de
insatisfaccion del medio ambiente 0 amenazas potenciales a su
equilibrio. Cuando esos factores son 6ptimos, simplemente evitan
la insatisfaccion, ya que su influencia sobre el comportamiento no
logra elevar substancial y duraderamente la satisfaccion. Sin
embargo cuando son precarios, provocan insatisfaccion.

(Herzberg, 1923. En: Hernandez, 2002).

“Cuando estos factores no se han resuelto bien producen insatisfaccion,
pero cuando se intenta mejorarlos no logran por si solos provocar la auténtica
satisfaccion. La satisfaccion se logra por la interaccion de ambos”™, (Herzberg,

1923. En: Hernandez, 2002).
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La motivacion para el empleado no solo es una obligacion del empleador
sino un factor positivo y necesario para impulsar y permitir su desarrollo asi
como el cumplimiento de sus funciones dentro de la organizacion, de igual
manera la motivacion es necesaria para los empleadores, ya que como la
cabeza de la organizacion deben encontrarse en optimo estado animico para
promover a sus trabajadores, el factor humano de la organizacion es el
responsable de la buena productividad de la empresa, y en muchas ocasiones

no existe una reciprocidad entre la empresa y el trabajador.

Motivar al empleado va mas alla de felicitarlo, requiere un pequefo
esfuerzo por parte de los altos mandos de la empresa para reconocer el trabajo
de este, que sienta que es apreciado su esfuerzo, que sienta que esta
haciendo bien su trabajo y que es capaz de hacerlo notar, (Amorés, 2007. En:

Soberanes, 2010).

La cognicidn o expectativas, juegan un papel importante ya que cuando
son adquiridas las expectativas estas inciden en la motivacion, es decir una vez
que el individuo se plantea metas, logros, objetivos o simplemente espera
lograr algo durante su desarrollo la motivacion se activa, (Tolman, 1925. En:

Dicaprio, 1989).

El desarrollo de la persona es crucial y desencadena el inicio de la

motivacion, ya que una vez que el individuo logra una capacidad de identificar
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sus necesidades se activara la motivacion, con el desarrollo de la cognicion de
la persona se encienden las capacidades de procesamiento de la informacion,
resolucion de problemas, toma de decisiones, creatividad, estabilidad
emocional y por ende estabilidad en el empleo. Se logra integrar todo y activar
los sensores de movimiento necesarios para satisfacer las necesidades y

cumplir el proceso de motivacién, (Sinnott, 1998. En: Papalia, 2001).

3.2.1 La motivacion segun en el pensamiento de A. Maslow.

Abraham Maslow, (1943), psicélogo Estadounidense nacido en 1908,
desarroll6 la Teoria de la Motivacion, cuyo mas representativo icono es La
Piramide de Maslow, en medida de que se satisfacen las necesidades
primarias, se concede mayor énfasis en las secundarias.Propuso una
estratificacion de las necesidades en cinco niveles jerarquizadosde forma que

el individuo debe de satisfacer cada nivel.

a) El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades fisiolégicas
como comer, beber y dormir; laboralmente se consideraria un salario y

condiciones laborales minimas.

b) El segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad,
en el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales,

estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al minimo.
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c) El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como vinculacion,
carifo, amistad, etc., y en el ambito del trabajo son las posibilidades de

interactuar con otras personas, el compaferismo y relaciones laborales.

d) El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion vy
mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder
realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,

recompensas, promociones y reconocimiento.

e) En el quinto nivel se hace referencia a las necesidades de
autorrealizacion, crecimiento, a alcanzar el maximo potencial de cada
individuo, la autosatisfaccion, esto solo ocurrira una vez que las
demasnecesidades estén relativamente satisfechas.(Maslow, 1971. En:

Cueli, 1990)

Las personas tienen necesidades por satisfacer y las que se consiguen
no constituyen motivaciones tan intensas como las insatisfechas. ~ Los
empleados estan motivados mas entusiastamente por lo que buscan, no por
recibir mas de lo que ya tienen”. Una necesidad satisfecha plenamente no es

un motivo intenso.
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La motivacion mas completa es aquella que permite que el empleado
sea el mismo en su trabajo, que le brinda reconocimiento, oportunidades,
responsabilidades, etc. Dentro del desarrollo laboral existen diversas

perspectivas, entre las mas importantes son las del trabajador y el patron.

Para el trabajador la motivacion en su desarrollo laboral implica el poder
cumplir con la satisfaccion de las necesidades de su familia y las necesidades

de satisfaccion propia al sentirse util y capaz, como menciona Maslow.

Para el empleador la motivacion es la capacidad que él posee para
hacer que sus trabajadores cumplan con los objetivos implantados por la
empresa y que a la vez se sientan o estén confortados por su segundo hogar
que es su lugar de trabajo.Siempre recordando que el personal es humano
antes que empleado, que quiere decir esto, respetar sus limites, sus horarios,
su persona, esto puede sonar dificil y muy complicado de realizar ya que se
puede confundir con ser permisivo y no ocupar un lugar de liderazgo que

provoque miedo a perder el control sobre la gente que esta a su cargo.

Un buen lider es aquel que escucha, apoya, entiende y sobrelleva a sus
empleados, la relacion que mantiene con los empleados es sana, accesible, y
sabe de forma inteligente poner limites que le permitan mantener su postura de
lider pero a la vez obtener de los trabajadores el cumplimiento de los objetivos,

(Katz y Kahn, 1966. En: Alfaro, 1999).
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Cuidar el ambiente laboral es otra funcion de un buen lider, mantener
relaciones interpersonales sanas entre sus empleados, colaboradores y

procurar que los altos mandos de la empresa se relacionen con el personal.

Los encargados de las diversas areas de una empresa deben procurar
que la relacién entre los empleados sea cordial, simple, precisa y que el
ambiente a la hora de trabajar sea activo con un toque de pasividad, que se les
permita expresarse y ser colaboradores para el bienestar y crecimiento de la

empresa.

Dentro de los factores reconocidos como motivacionales estan la
capacitacidn otorgada, el adiestramiento y los conocimientos que se les pueden
dar a los empleados. Que estos sean el impulso y la muestra de que se espera
que ellos sean mejores personas y por ende mejores trabajadores, brindarles
constante actualizacién, informacion, preparacion para ser mejores, y que asi
puedan luchar en el dificil mundo laboral en el que nos encontramos hoy en

dia.

Otro factor de importancia es el salario, no se espera mas de lo que se
merece, de lo que con esfuerzo se gana y es lo indicado para cubrir la jornada

cumplida.
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Dependiendo de la jornada cumplida por el trabajador, se debe otorgar el
pago correspondiente, el cumplimiento del pago impulsa al trabajador a mejorar
su desempenfio, si su pago es cubierto en tiempo y forma correctos no habra
excusa para que el cumpla con su deber. Aunque no es el unico factor ni el
mas importante, ya que pequefnos gestos por parte de sus superiores como un
afecto, una muestra de interés por él, asi como reforzar positivamente al
trabajador es bueno, reconocer su actuar, felicitar la realizacion correcta de su

deber.

3.2.2 La motivacion desde la perspectiva de McClellan.

McClellan, (1961), doctor en Filosofia y Psicologia experimental por la
Universidad de Yale, nacido en Nueva York (1917-1998) conocido por sus
estudios sobre la motivacion de logro y la relacion entre la motivacion de logro

y el desarrollo econémico.

Basa su teoria en el hecho de una vez que el individuo ha logrado cubrir sus
necesidades basicas, su conducta pasa a estar dominada por tres tipos de

necesidades.

» Necesidad del logro: se relaciona con el impulso de sobresalir, alcanzar
una meta, cumplir un objetivo. La persona desea éxito y necesita recibir
retroalimentacion positiva a menudo, evita situaciones poco arriesgadas

ya que considera que el éxito alcanzado con facilidad no es un logro
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satisfactorio, tiende a trabajar sola o con colaboradores de alto
desempenfio.Para lograr este punto, se apoya en los refuerzos positivos,
el nombramiento de sus acciones, el reconocimiento cuando hace su
deber de forma rapida y eficiente. La persona se considera capaz de
realizar su trabajo de la mejor manera y no se molesta por trabajar en
compaiia de sus compafieros, siempre y cuando sean de un alto nivel
de rendimiento. Quiere formar parte de la organizacion, no simplemente
ser uno mas en su trabajo, sino pertenecer y sentirse realizado como

profesional o en su oficio.

Necesidad de Poder: esta en relacion con el grado de control y con la
forma en que las personas manejan el éxito y el fracaso. Equivale a
personas a las que les gusta estar a cargo como responsable, gente de
alto poder que goza de la competencia. Otorgarle actividades al
trabajador que le exijan despertar las capacidades que posee, ponerlo a
prueba consigo mismo y que sienta y logre sus objetivos. Lograr que
obtenga una identidad en su ambiente laboral y que se establezca.
Impulsar sus capacidades y disminuir las posibles limitantes, que se
presenten en el. Que establezca una visién de triunfo, y de superacion
continua, que el fracaso no sea parte de su desempefo ni de su vida.

Necesidad de Afiliacién: esta relacionada con el poder establecer
relaciones interpersonales amistosas y cercanas. Personas que desean
ser aceptadas y dan importancia a la interaccién personal, tienden a
conformarse con las normas de su grupo de trabajo, se esfuerza por

hacer y preservar relaciones de confianza, prefiere la cooperacion. Se
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encuentran en busqueda de pertenecer a su entorno, de entablar
buenas relaciones laborales con sus compafieros, no es problematico,
por el contrario evita los malos entendidos o discusiones en su lugar de
trabajo. Para lograr cumplir esta etapa, es necesario que el ambiente
sea de cordialidad, que el estrés, la ansiedad y demas factores
negativos no intervengan. De igual manera es preciso que las relaciones
de preferencia solo sean laborales, que exista respeto entre compaferos
y que no hayan diferencias. Un punto importante es que el jefe o
superior de igual manera establezca buenas relaciones con sus
empleados.

McClellan creyé que una necesidad fuerte de afiliacion disminuye la
capacidad de los gerentes o superiores para ser objetivos y para tomar

decisiones.

David McClellan (1975), fue el primero en acuiar el término de
“‘competencias” y el resultado de sus investigaciones lo llevé a afirmar que,
para el éxito en la contratacion de una persona, no era suficiente con el titulo
que aportaba y el resultado de las pruebas psicolégicas a las que se les
sometia. McClellan decia que desempenar bien el trabajo dependia mas de las
caracteristicas propias de la persona --sus competencias-- que de sus

conocimientos, curriculum, experiencia y habilidades.
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Cubrir las necesidades del trabajador, permitirle despertar su sentir de
pertenencia, su desarrollo, su creatividad, establecer un ambiente arménico en

su segundo hogar. (Hernandez, 2002).

3.2.3 la motivacién desde la perspectiva de Alderfer

“Modelo Existencia, Relaciones y Crecimiento (ERC):

Teoria postulada por Clayton Alderfer (1972), de la Universidad de Yale,
mantiene una estrecha relacidn con la teoria de Maslow. El autor propone tres
grupos de necesidades primarias: Existencia, Relaciones y Crecimiento, de ahi

su nombre teoria ERC.

a) Existencia: Son aquellos deseos que manifiestan bienestar tanto
material como fisico, es decir cubren las necesidades del nivel mas bajo,
objetivos de supervivencia. Los empleados estan interesados al principio
en satisfacer sus necesidades de existencia, en las que entran los
factores fisioldgicos y de seguridad. Estas se satisfacen con el sueldo,
las condiciones fisicas del trabajo, la seguridad en el puesto y las
prestaciones. Relacionando este tema con lo anteriormente dicho todo
empleado trabaja por una necesidad, y basicamente se especifica en
que busca sobrevivir, salir a delante con su familia, llevar un sustento a
su hogar, cubrir los requerimientos que la sociedad interpone, los

lineamientos econdmicos a los que hoy en dia nos enfrentamos nos
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exigen cada vez mas, es por ello que para obtener y mantener lo mas

posible una satisfaccidon se debe completar esta necesidad.

Relacién: Estas son las necesidades inherentes a las interacciones
sociales con otros y a la satisfaccion que se produce a través del apoyo
emocional, respeto, el reconocimiento y un sentido de pertenencia a un
grupo. Implican sentirse entendidos y aceptados por las personas que
estan arriba, debajo y alrededor del empleado, tanto en su trabajo como
fuera de él. Toda persona necesita y merece una compafia, establecer
sanas relaciones de compaferismo, contar con ese apoyo motivacional,
que de igual forma beneficia a la organizacién, ya que estableciendo un
ambiente de cordialidad y agradable en el lugar de trabajo, los
empleados se sentiran motivados, comodos y asistiran con esas ganas

de permanecer activos y asi llegar al cumplimiento de los objetivos.

Crecimiento. Se refiere a las oportunidades de obtener un desarrollo
personal, se centran en el yo e incluyen el deseo y el progreso personal.
Comprenden el deseo de autoestima y realizacion, la persona debe ser
el mismo, desenvolverse, y poder realizarse. No es una maquina, y
antes de ser catalogado como empleado, es y siempre sera una
persona, con gustos y disgustos, necesidades personales, con limites, y
muchas capacidades, que merecen ser incrementadas para asi poder
hacer uso de ellas, pertenecer a un grupo es basico para la persona,
pero no solo pertenecer y ya, si no involucrarse y sentirse util. Ver por

las emociones y sentimientos de la persona es basico, saber trabajar

46



con ellos ya que forman parte de su ser. No tratar de deshacer su
esencia como ser humano, ni quitarle su voluntad. Impulsarlo a crecer y
otorgar las claves y herramientas que requiera para lograrlo, hara una
persona feliz y plena y como consecuencia de ello un trabajador

comprometido.

Mientras que Maslow sostiene que el progreso de los individuos
aumenta a medida que ascienden por la piramide, como resultado de la
satisfaccion de las necesidades inferiores, la teoria ERC también adopta la
hipétesis de progresion de la satisfaccion, pero asimismo presenta una
hipbtesis de regresion de la frustracién, lo cual implica que se puede activar
una necesidad de orden inferior, que ya estaba satisfecha, cuando una de

orden superior no puede ser cubierta”. (Hernandez, 2002).

El modelo ERC no supone una progresion rigurosa de un nivel a otro. En
su lugar, acepta la posibilidad de que los tres niveles estén activos en un
momento dado o, incluso, de que solo lo esté uno de los niveles superiores.
Hace pensar que una persona frustrada en cualquiera de los dos niveles
superiores regresaria a concentrarse en el nivel inferior, para luego avanzar de
nuevo. Mientras que los dos primeros niveles son un tanto limitados en sus
requisitos de satisfaccion, las necesidades de crecimiento no solo son
ilimitadas, sino que en realidad se debilitan cada vez que se logra su

satisfaccion.
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Alderfer plantea que la falta de satisfaccion de las necesidades de

relacion o crecimiento causa interés renovado en las de existencia.

Como se ha hecho mencién, una de las bases importantes para lograr el
desarrollo dentro de la organizacion es la motivacion, por esto es necesario que
las organizaciones consideren la importancia de la misma, como un camino
que permitira impactar sobre su productividad y esto a su vez sobre su

desarrollo.

3.3 Fundamentos tedricos de la productividad.

Se entiende por productividad la produccion total de bienes o servicios
dividida entre los insumos necesarios para generar esa produccién. La relacion
entre los resultados y eltiempo en que se lleva conseguirlos. El tiempo es a
menudo un buen denominador,puesto que es una medida universal y esta

fuera del control humano, (Alfaro, 1999).

“La productividad es el resultado que obtiene la empresa al trabajar con
calidad; para determinar su efecto es necesario tomar en consideraciéon no solo
el impacto econémico, sino también la trascendencia en las condiciones de la

calidad de vida de su personal y del publico en general”. (Alfaro, 1999).
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El incremento de la productividad es una de las claves para alcanzar la
competitividad mundial, entendiendo que se trata de alcanzar y mantener un
nivel de competencia con las demas organizaciones, donde se mantenga esta
constante superacion en la empresa. La organizacion verdaderamente eficaz
maximiza la productividad mediante la integracion exitosa de las personas en el
sistema general de operaciones, un grupo de personas que trabajan en
conjunto para obtener los objetivos impuestos en comun, cumplir las metas y
satisfacer los niveles de calidad y cantidad para la organizacién, (Deming,

1982).

El mejoramiento de la productividad no consiste unicamente en hacer las
cosasmejor; es mas importante hacer mejor las cosas correctas. El proceso de
produccion esun sistema social complejo, adaptable y progresivo, donde las
personas colaboran en conjunto, adaptandose a las reglas sociales, y en donde
pretenden crecer y desarrollarse, formando parte de ese circulo. Las
relaciones reciprocas entretrabajo, que es la tarea que se le otorga a la
persona y que se debe cumplir en tiempo y forma; capital, llamado fondo para
mantener y permitir la produccion y; el medio ambiente social, circulo donde
se mueven las personas, donde buscan obtener un lugar y establecer una
tarea. El medio ambiente organizacional, el clima dentro de la empresa, que
debe ser agradable, cordial y satisfactorio, son importantes en tantoestan

equilibradas y coordinadas en un conjunto integrado.
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El factor humano, entendido como la persona en si, con su ser, su
esencia, su personalidad, sus sentimientos, capacidades, habilidades,
limitantes, forma parte crucial dentro de la organizacion ya que es de vital
importancia para conseguir los niveles éptimos de eficiencia tan necesarios en
las empresas para asi hacer competitivos sus productos y servicios, de igual
forma para lograr los niveles correctos de los que son responsables las
organizaciones y los trabajadores, es necesario aplicar métodos que permitan
invertir en los trabajos menos tiempo, el material necesario unicamente para
cubrir los estandares de calidad establecidos y que se sigan las normas de
seguridad para evitar accidentes y enfermedades, (Beltran, 1999. En:

Hernandez, 2000).

Si en la mayoria de las empresas se consiguiera aprovechar los tiempos
de presencia en los puestos de trabajo disminuyendo, los improductivos y de
igual forma se aumentara la rapidez aplicada a los movimientos utiles para
cada puesto; nivel de trabajo otorgado al empleado para desarrollar sus
capacidades en funcion de su crecimiento y beneficio de la empresa,
respetando los valoresnormales considerando la resistencia de la persona, sus
capacidades, habilidades y posibles limitantes que posee, sin aumentar por
ello los riesgos de accidentes ni el de fatiga, mejorando a su vez los métodos
de trabajo en la medida de lo posible, se aumentaria la produccién obtenida y
se podria aumentar la facturacion con los mismos costes de mano de obra,
refiriéndose al trabajo realizado por el factor humano, que es lo convenido y
especificado al ser contratados. No obstante para lograr esto, se requiere de
personal motivado, que piense en que mientras sea su entrega para con su

lugar de empleo, incluyendo algunos sacrificios de su parte mas sera la
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productividad y por ende su contribucion, reconocimiento y satisfaccion,

(Beltran, 1999. En: Hernandez, 2000).

La motivacion del factor humano de una empresa actia en los
trabajadores impulsando sus acciones de una forma eficiente hacia la
consecuciéon de sus objetivos que consisten en la satisfaccion de sus
necesidades. La elevacion del nivel de vida, llamada asi a la manera de
subsistir de las personas, en la mayoria se busca mejorarlo, incrementar las
posibilidades de encontrar una estabilidad para con sus familias en el ambito
economico, ya que con los actuales cambios impuestos por los gobernantes
cada vez alcanza menos a los jefes de la casa para salir adelante con quien
dependa de ellos que por mayoria son los hijos, poder mejorar la calidad de
vida de los trabajadores solo es posible con el aumento de la productividad,
que es igual el objetivo principal de la empresa, siendo asi un objetivo reciproco

por las dos partes, (Escolar, 1998. En: Alfaro, 1999).

3.4 Fundamentos tedricos del enfoque psicolégico: Cognitivo -

conductual.

El rasgo comun que unifica a los modelos cognitivos reside en la
importancia que otorgan a las cogniciones, tanto en la génesis de los trastornos

psicopatolégicos como en el proceso de cambio terapéutico. El termino
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cognicion incluye ideas, constructos personales, imagenes, creencias,

expectativas, atribuciones, etc.

La terapia cognitiva pretende modificar comportamientos y pensamientos
de manera sincronica y sinérgica. Esta centrada en aumentar o reducir
conductas especificas, como ciertos sentimientos, pensamientos o

interacciones disfuncionales, (Martin, 2003).

a) Antecedentes del enfoque psicolégico: cognitivo — conductual.

Las terapias cognitivas no solo surgieron de pensadores independientes
de gran calibre (Beck, Ellis, Kelly), sino que convergieron con una orientacion

de la terapia conductual: el enfoque denominado cognitivo — conductual.

Los terapeutas cognitivos mencionan como principal referente al
estoicismo. Epicteto (siglo | d. C.), "No son las cosas mismas las que nos
perturban, sino las opiniones que tenemos de esas cosas. Los estoicos
(Cicerdn, Marco Aurelio), al destacar el lado subjetivo de la realidad y el papel
del pensamiento en las *pasiones®, captaron algunos de los supuestos basicos
para las terapias cognitivas. Hume y Spinoza sefialaron la primacia del

pensamiento sobre las emociones, (En Feixas y Mir6, 1993).

Kelly (En Feixas y Mird, 1993)), primer tedrico en presentar una teoria de
la personalidad y de la terapia que se puede considerar cognitivo. Segun su

postulado principal, la anticipacién es la principal causa de los procesos
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psicoldgicos del individuo. EI cambio psicolégico resulta de la adopcién de una

construccion alternativa que aporta un nuevo sentido a si mismo y al mundo.

Albert Ellis y Aaron T. Beck, se consideran los principales representantes
de las terapias cognitivas. Ambos se formaron en el psicoanalisis, pero su
trayectoria los llevo a rechazar tanto los conceptos como la terapia

psicoanalitica por falta de eficacia, (En Feixas y Mir6, 1993)

Ellis (En Feixas y Mird, 1993), en su enfoque se basa en la creencia de
que la persona puede sustituir conscientemente los pensamientos irracionales
por otros mas razonables. Mientras que Beck (En Feixas y Mird, 1993),en su
enfoque supone lo que se conoce como la triada cognitiva de la depresion, por
ejemplo; el depresivo tiene pensamientos negativos acerca de si mismo, del

mundo y del futuro.

Bandura (En Feixas y Mir6, 1993)), iniciador de la tendencia cognitiva
dentro del enfoque conductual, su aportacién propicia: “la aceptacion de un
determinismo reciproco entre el organismo y su entrono, dejando ya de lado el
determinismo ambiental de los conductistas clasicos, y la postulacion de
procesos basicos de cambio conductual que implican mecanismos centrales de

tipo cognitivo-simbalico.

53



b) Conceptos basicos del enfoque psicolégico.

Esquemas; es una abstraccion fruto de la experiencia previa, que
permiten al perceptor identificar los estimulos rapidamente, categorizar los
acontecimientos, seleccionar estrategias para obtener nueva informacion,

resolver problemas y alcanzar metas. (En Feixas y Mir6, 1993)

Las creencias son proposiciones cognitivas arraigadas en la estructura
cognitiva del individuo, por ello estas de igual forma interfieren en el desarrollo
profesional de la persona, afectando su actuar; Ellis, construyo una lista de

ideas irracionales:

1. “Necesito amor y aprobacion de cuantos me rodean” o “tengo que ser
amado y tener la aprobacion de todas las personas importantes que me

rodean”.

2. “Para ser valioso debo conseguir todo lo que me propongo” o “si soy una
persona valiosa, tengo que ser siempre competente, suficiente y capaz

para conseguir todo o que me propongo”.

3. “Los malos deben ser castigados por sus malas acciones”.

4. “Es horrible y catastrofico que las cosas no salgan, no sean 0 no vayan

como yo deseo o quiero”.
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5. “Las desgracias humanas se originan por causas externas y no puedo
hacer nada o casi nada para evitar o controlar la pena y el sufrimiento

que me producen”.

6. “Debo pensar constantemente que puede ocurrir lo peor”.

7. “Es mas facil evitar que enfrentarse a las responsabilidades y los

problemas de la vida”.

8. “Hay que tener a alguien mas fuerte en quien confiar”.

9. “Mi pasado es determinante de mi presente y de mi futuro”.

10.“Debo preocuparme constantemente de los problemas de los demas”.

11.“Cada problema tiene una solucion acertada, y es catastrofico no

encontrarla”(En Feixas y Mird, 1993).

Estas ideas son parte de la estructura cognitiva de la persona, que no
estan siempre en un nivel alto, pero sin en cambio si estan presentes, por ello
se deben mantener en un estado pasivo, ya que de aumentar pueden dafiar al
sujeto. Dando paso a cada integrante de esta lista, se hara un apercepcion
erronea de la realidad, el individuo se estancara y por consecuente su

desemperfio en termino general se vera interferido, (En Feixas y Mir6, 1993).

Las estructuras cognitivas del individuo, tiene una tipologia, que Biran (En

Feixas y Mir6, 1993), realizo:
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Estructura Caracteristicas

Profunda Concepciones nucleares sobre el self y el mundo
desarrolladas desde la infancia, teorias de la
identidad y la realidad.

Periférica Creencias irracionales que no son centrales a la
identidad.

Superficial Creencias irreales de superficie que se desarrollan
en respuesta a una situacion de crisis y que
mantienen los sintomas.

General Creencias que se mantienen en varias situaciones.

Especifica Creencias limitadas a situaciones especificas.

Irreal Creencias que son posibles pero improbables.

Irracional Creencias dogmaticas, absolutistas, que son verdad

por definicion.

El individuo posee dentro de sus estructuras cognitivas errores, que de

quedar por sentados reprocesan el desarrollo del mismo. Beck (En Feixas y

Mird, 1993), los identifico y les dio una tipificacion;

56




1. Pensamiento absolutista de tipo "todo o nada”. Tendencia a ver todo en
dos posibilidades solamente.

2. Sobregeneralizacion; establecer una regla general a partir de detalles
que no la justifican por ser hechos aislados que no se pueden aplicar a
otras situaciones.

3. Filtro mental; filtrar la experiencia atendiendo solo a un detalle de la
situacion sin percibir lo demas.

4. Descalificacion de lo positivo; se rechazan las experiencias positivas,
insistiendo que no cuentan por cualquier motivo.

5. Sacar conclusiones precipitadas.

6. Engrandecer o minimizar.

7. Deberes e imperativos; auto imposiciones irreales, se exige mas de lo
que puede dar.

8. Personalizacion; atribuirse la responsabilidad de errores o hechos que

no tienen base.

Asi es que este enfoque funciona en esta investigacidon, ya que explica
los procesos mentales del individuo, los entiende y da las pautas para trabajar
en ellos, y asi modificarlos y posiblemente estabilizar la conducta y
pensamiento de la persona, encaminarla hacia el mejoramiento de si mismo y
crearle la consciencia de motivarse personalmente, dado que este enfoque
busca lograr un funcionamiento independiente, enfatiza tareas de autoayuda y

el entrenamiento de habilidades, (Martin, 2003)
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CAPITULO IV

PROPUESTA DE TESIS

4.1 Contextualizacion de la propuesta.

Nombre: Curso taller de motivacién para trabajadores en el incremento de la

productividad.

Objetivo: Reestructurar los procesos mentales en los trabajadores, para
fomentar que la motivacién intrinseca sea propia y por ende se incremente la

productividad en la empresa.

Justificacion: En la actualidad con los lineamientos impuestos en la sociedad,
las personas se ven sumergidas en un sinfin de exigencias, que afecta tanto a
la industria como a los seres humanos, ya que las empresas buscan elevar sus
niveles de productividad para alcanzar y mantener un estatus competitivo en el
ambiente comercial, esto ocurre en la mayoria de los casos explotando al
personal, y creando maquinas de trabajo entregadas solo al cumplimiento de
los objetivos, haciendo que las personas se creen esa idea y dejen su lado
humano; si el individuo trabaja es porque tiene una necesidad presente, que
tiene que ser cubierta de la mejor manera. Por ello la importancia de este

proyecto, que pretende modificar los procesos mentales de los individuos para
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que no dejen de ser personas, porque antes de trabajadores son humanos, con
todas sus caracteristicas. Se pretende reestructurar la parte motivacional en
ellos, que nazca de si mismos el motivarse a cumplir con sus objetivos,
necesidades, metas y deseos entre otros; y por ende los objetivos de la

empresa.

Publico: Hombres y mujeres en etapa de adultez, que laboran.

Area: Psicologia Organizacional.

Rama de la psicologia que aplica sus conceptos, conocimientos,
habilidades, técnicas y metodologias propias a los contextos laborales, con el
objetivo de generarbienestar econdémico, social, de salud, ambiental y mentala
cada uno de los miembros de la organizaciénincluyendo a empleados, obreros
y trabajadores. Comprende la aplicacion de los conocimientos y practicas
psicoldgicos al terreno laboral para entender cientificamente el comportamiento
del trabajador, asi como utilizar el potencial humano con mayor eficiencia y
eficacia para lograr una promocion humana. Lograr la armonia vinculando la
productividad con el estado de animo de los trabajadores. EI hombre es un ser
pensante, social, integro y con sentimientos que busca formar parte de un
grupo y la psicologia laboral se encarga de estudiar los cambios por los que

pasa para lograr encajar. (Cofer, 2000).

4.2 Desarrollo de la propuesta.

59



Curso - Taller de motivacion
para trabajadores en el
incremento de la productividad



indice tematico

Tema 1: Las necesidades del individuo

Tema 2: La productividad empresarial y El recurso humano de la
empresa

Tema 3: Factores motivacionales

Tema 4: La motivacion
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Introduccioén

¢ Somos maquinas? ;Doénde queda el potencial humano, al ser parte de

una empresa?...

Son preguntas actuales, ya que al ser parte de una empresa se deja de
lado el ser humano. Los trabajadores buscan empleo porque existe una o
varias necesidades; fisioldgicas, de desarrollo, socializacidén, etc. Que los
impulsan a buscar un modo de satisfaccion. Aunado a las constantes
exigencias de la sociedad, provocan un deterioro en el desarrollo del individuo,
truncando su estabilidad, modificando sus emociones, sus estados de animo y

haciendo que su vida sea una rutina de la que parece no haber escapatoria.

Por ello la importancia de despertar la motivacion propia en los
trabajadores, en el presente proyecto se desarrolla un curso — taller de
motivaciéon dirigido a los empleados de los diversos puestos laborales. En el
cual se pretende reestructurar los procesos mentales de estos para que la
motivacion sea propia del individuo, que no espere absolutamente recibir algo a
cambio de realizar sus actividades o hacer algun esfuerzo extra, que busque el
cumplimiento de sus objetivos, metas, deseos, que forme relaciones
interpersonales sanas, cordiales y satisfactorias con sus colaboradores, que
todos los trabajadores hagan de su lugar de labor un ambiente organizacional
satisfactorio, y por supuesto que se dé como resultado un aumento favorable

en la productividad de la empresa u organizacion.
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Tema 1:Las necesidades del individuo. Duracion: 3 horas

Objetivo: Identificar las necesidades presentes en los trabajadores, para especificar cual les

hizo buscar empleo, y como estan llevando el proceso de satisfaccion.

Inicio:

Dinamica de Integracién:

Nombre: El aviso clasificado Tiempo: 20 minutos

Objetivo: Fomentar la relacion de compafierismo entre los trabajadores, ampliando su nivel de
confianza en el grupo laboral al que pertenecen.

Instrucciones: Se les pide a los participantes que confeccionen un aviso clasificado,
vendiéndose. Luego, seponen en circulos interior y exterior y se van mostrando los avisos
unos a otros hasta dar la vuelta completa.

Después, se elige a alguien que comience diciendo a quién compraria y porqué.

Contenido tematico:
Desde una perspectiva psicolégica Necesidad hace referencia a
“impulsos que surgen instigados por un estado de tension del sujeto frente a una carencia
especifica”. Necesidad humana es la sensacion de carencia de algo unida al deseo de
satisfacerla. Tienen una clasificacion:
1. Segun su importancia o naturaleza:
a) Primarias: las que cuya satisfaccion depende la supervivencia
b) Secundarias: las que cuya satisfaccion aumenta al bienestar del individuo y varian
de una sociedad a otra o de una época a otra.
2. Segun su procedencia o caracter social:
a) Del individuo: propias de la persona, pueden ser: naturales (comer, beber,
abrigarse, etc.) sociales: seguir las normas sociales.
b) De la sociedad: parten del individuo y pasan a ser de toda la sociedad (transporte,

seguridad, comportamientos, etc.)

Dinamica reforzadora:
Nombre: Registro diario de pensamientos disfuncionales Autor: Beck, 1979 (En Feixas y
Miro, 1993).

Objetivo: Establecer las necesidades del individuo, asi como las actividades que requiere
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hacer para llegar a satisfacerlas.

Pensamiento disfuncional: pensamientos negativos, automaticos o creencias negativas.

Instrucciones: Se le pide a los individuos que realicen una lista (utilizando dos columnas), de
las necesidades presentes en su vida, y de lo que requieren para llegar a satisfacerlas.
Posterior entre los compaferos las compartiran para ser analizadas junto con la organizadora
y se pueda llegar a la conclusion del que realizaran para satisfacerlas y que haria la empresa

como apoyo a su satisfaccion.

Receso

Contenido tematico

La piramide de Maslow.

Elaboré un modelo basado en la satisfacciéon de necesidades que se ordenan en forma
jerarquica, de tal manera que la satisfaccion de las necesidades en un nivel determinado lleva
a la siguiente jerarquia; sin embargo, existen zonas de coincidencia entre un nivel y otro, ya
que no se da una satisfaccion total de las necesidades. Planteé la existencia de cinco niveles
de necesidades y las clasifico por orden de importancia. En la base de la piramide se
encuentran las necesidades basicas o primarias, y en la cuspide las de orden psicoldgico o

secundarias.

Dinamica reforzadora:

Nombre: Programacion de actividades  Autor: Beck, 1979. (En Feixas y Mir6, 1993).
Objetivo: Establecer una agenda de actividades en donde el sujeto identifique y establezca
las actividades que debe realizar para llegar a la satisfaccién de sus necesidades.
Instrucciones: Se le entregara a cada individuo una pequefia agenda donde especificara las
acciones que debe realizar para cubrir las necesidades que presenta. Siendo preciso y
detallado en que realmente debe hacer, como lo debe hacer, que requiere para lograrlo y que

hara cuando llegue al cumplimiento.

Cierre:

Nombre: Mirada retrospectiva

Objetivo: Identificar los sentimientos y el nivel de agrado de los participantes hacia el curso —
taller asi como por la presentacion del dia.

Instrucciones:1er momento: se les leen en voz alta a los participantes una serie de preguntas
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para dar respuesta de forma individual: ;me gusto?, ;Qué aprendi?, ;Qué otras cosas me
gustaria aprender?, ;Cémo me la pase?, ; Como me senti?

2do momento: se responderan las preguntas, y de forma grupal se le atribuira un calificativo a
la presentacién del dia.

3er momento: quien guste dar su opinion en voz alta, asi como sugerencias o preguntas lo

podra hacer y de igual forma la organizadora dara su punto de vista.

Tema 2: La productividad empresarial y el recurso humano Duracion: 3 horas

Objetivo:Definir claramente el significado de la productividad y otorgar los factores que

intervienen en ella.

Inicio:

Dinamica de Integracion:

Nombre: La telarana Tiempo: 20 minutos

Objetivo: Fortalecer la integracién entre el grupo, creando un ambiente de confianza y
agradable.

Instrucciones:

a) El facilitador le entrega a uno de ellos la bola de cordel; este tiene que decir su nombre,
procedencia, tipo de trabajo que desempefia, expectativas sobre el curso o actividad.

b) El que tiene la bola de cordel toma la punta del mismo y lanza la bola al otro compafiero,
quien a su vez debe presentarse de la misma manera. Luego, tomando el hilo, lanza la bola a
otra persona del circulo.

c) La accion se repite hasta que todos los participantes quedan enlazados en una especie de
tela de arafa.

d) Una vez que todos se han presentado, quien se quedo con la bola debe regresarsela aquel
que se la envid, repitiendo los datos por esa persona; este ultimo hace lo mismo, de manera
que la bola va recorriendo la misma trayectoria, pero en sentido inverso, hasta regresar al

companero que inicialmente la lanzo.

Contenido tematico:

Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
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producidos y la cantidad de recursos utilizados. Obtener con eficiencia la calidad necesaria,
entendiendo eficiencia como el producir mas articulos con menos energia, la productividad es
una funciéon de la administracion de una empresa que se logra a través de administrar
efectivamente el aseguramiento de la calidad y la eficiencia.
Factores de la productividad:

o Inversion: en equipos, maquinaria, actualizacion y capacitacién al personal.

o Investigacion y desarrollo: nuevos procedimientos y modificacion de los que ya

existen.
o Mano de obra: principal factor.

o Recurso humano: factor de importancia.

Dinamica reforzadora:

Nombre: Andlisis de costes y beneficios Autor: (En Feixas y Mir6, 1993).

Objetivo: Reestructurar el pensamiento con respecto a la entrega del individuo con su trabajo,
los posibles sacrificios que realiza y las ganancias que obtiene.

Instrucciones: Se le pide a los individuos que realicen una lista (utilizando cuatro columnas),
en una columna plasmaran los sacrificios que realizan en su trabajo, en otra las ganancias que
obtienen, en la tercera que mas pueden hacer y en la cuarta las ganancias que podrian

obtener. Para después comentar entre el grupo y llegar a una resolucion.

Receso

Contenido tematico

El recurso humano es el numero total de personal con el que cuenta la empresa. La
organizacion verdaderamente exitosa maximiza la productividad mediante la integraciéon
correcta de las personas en el sistema general de operaciones.

El factor humano, entendido como la persona en si, con su ser, su esencia, su personalidad,
sus sentimientos, capacidades, habilidades, limitantes, forma parte crucial dentro de la
organizacién ya que es de vital importancia para conseguir los niveles éptimos de eficiencia
tan necesarios en las empresas para asi hacer competitivos sus productos y servicios, de igual
forma para lograr los niveles correctos de los que son responsables las organizaciones y los

trabajadores, es necesario aplicar métodos que permitan invertir en los trabajos menos tiempo,
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el material necesario Unicamente para cubrir los estdndares de calidad establecidos y que se

sigan las normas de seguridad para evitar accidentes y enfermedades

Dinamica reforzadora:

Nombre: Valoracion del dominio y agrado Autor:(En Feixas y Mirg, 1993).
Objetivo: Permitir valorar éxitos parciales y niveles bajos de agrado, contrarrestando asi el
pensamiento absolutista dicotomico de todo o nada.

Instrucciones:Se le pide a la persona que escriba las funciones que realiza a diario y que
registre mediante una escala de 1 a 5 el nivel de agrado con que las realiza, para descubrir asi

los triunfos personales y reflejando lo bueno.

Cierre:

Nombre: La palabra clave

Objetivo: Permitir al organizador retroalimentarse de las vivencias, opiniones, ideas, etc. Del
grupo en relacién a la sesion del dia.

Instrucciones: Se les pide que cada uno exprese con una palabra lo que piensa o siente en
relacion con la sesién que se trabajo, el coordinador debe poner atencion a cada expresiéon y

al final se comentara en grupo.

Tema 3: Factores motivacionales Duracion: 3 horas

Objetivo: brindar a los integrantes del grupo el conocimiento sobre cuales son los factores

que impulsan a su motivacion.

Inicio:

Dinamica de Integracion:

Nombre: Venta de cosas absurdas Tiempo: 20 minutos

Objetivo:Desarrollar la capacidad oral, de argumentar y lograr desinhibirse ante el grupo.
Instrucciones:Cada integrante del grupo elegira una ficha que contiene algun objeto absurdo,

pasar al frente y durante un minuto tratar de venderlo argumentando a su favor.
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Contenido tematico:
Motivacién es un estado subjetivo que mueve a la conducta a una direccion, se da por dos
factores que provienen del interior de la persona como la existencia a un deseo o una

necesidad o desde el exterior como la existencia de un fin, meta u objetivo.

Dinamica reforzadora:

Nombre: Trabajo con imagenes Autor:(En Feixas y Mir6, 1993).

Objetivo: Identificar las reacciones ante diversas imagenes.

Instrucciones: Se presentardn imagenes que contengan factores de motivacion y
desmotivacionales a los integrantes y ellos deberan expresar lo primero que se les venga a la
mente al verla, posteriormente se relacionaran sus ideas con lo que ellos consideran factores

motivacionales.

Receso

Contenido tematico
Factores intrinsecos: por el deseo propio, satisfaccion de si mismo, etc.

Factores extrinsecos: por un fin.

Dinamica reforzadora:
Nombre: Identificacion de esquemas Autor:(En Feixas y Mir6, 1993).
Objetivo:Modificar los procesos mentales basdndose en la percepcion y los aprendizajes
pasados de la persona.
Instrucciones:Se les leera una lista de frases a los integrantes, ellos en una hoja escribiran
Su opinion, posterior se leeran las opiniones y se comentara el porqué de esa creencia, idea o
expresion. Se realizara una interpretacién de los esquemas que poseen y se identificara la
causa.
Lista:

1. Las horas extra son...

2. Sin no pagan las horas extra...

3. Trabajar en un dia de descanso...

4. Aumentar la jornada laboral...

5. Esforzarme por mi trabajo es...

6. Mitrabajo es...
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7. Trabajo por...

8. Me gustaria que mi trabajo fuera...

Cierre:

Nombre: La clinica

Objetivo: Profundizar en los contenidos y comprobar aprendizajes del dia.

Instrucciones: Se divide en dos al grupo, entre los miembros elaboraran preguntas complejas
acerca de los temas vistos, la organizadora recoge las preguntas y las entrega al otro equipo
para ser resueltas. Se elegira a un vocero por grupo y esté leera las preguntas con

respuestas, el grupo autor de las preguntas aceptara o rechazara las respuestas.

Tema 4: La motivacion Duracion: 3 horas

Objetivo: Reestructurar la concepcion que se tiene del término motivacion.

Inicio:

Dinamica de Integracion:

Nombre: Esto me recuerda Tiempo: 20 minutos

Objetivo: Animar al grupo y obtener su concentracion.

Instrucciones: Se colocan en circulo, la organizadora dird una palabra o frase en relacion al
tema que se revisara en el dia, un participante dira a que le recuerda y asi iran uno por uno, el

que tarde o se trabe saldra del juego.

Contenido tematico:

Motivacion: Impulso que lleva a una persona a actuar de determinada forma o, a desarrollar
una propension para un comportamiento especifico. Esta necesidad de accion puede ser
generada por un estimulo externo, o bien puede generarse internamente en los procesos
fisiolégicos y de pensamientos del individuo

La motivacibn de cualquier organismo, implica necesidades, deseos, tensiones,
incomodidades y expectativas. El comportamiento subyacente es movimiento: un presionar o

jalar hacia la accién, esto implica que existe algun desequilibrio o insatisfaccion dentro de la
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relacion entre el individuo y su medio: identifica las metas y siente la necesidad de llevar a
cabo determinado comportamiento que lo llevara hacia el logro de sus metas. En presencia de

inconformidad, se activa el sentir y eso forma el impulso para moverse

Dinamica reforzadora:
Nombre: Identificacién de pensamientos disfuncionales Autor:(En Feixas y Miro, 1993).
Objetivo: Otorgar una perspectiva distinta de las percepciones que poseen los trabajadores.
Instrucciones: Se daran de ejemplo una serie de esfuerzos que se les podrian llegar a
solicitar a los trabajadores en su empleo (posiblemente ya se les ha pedido), ellos registraran
como les hace sentir el tener que hacerlos. Se analizara y se dara la versién nueva de lo que
obtendran al realizarlos.
Listado:

1. Undia a la semana, se quedaran una hora extra.

2. Las horas de trabajo durante la semana se reduciran.

3. En esta semana no habra horas extras pagadas.

4. Todos vendran a cubrir un dia de su descanso.

5. La produccién esta baja, por eso las horas de comida se cancelan aunque se les dara

un tiempo para que hagan sus alimentos.

Receso

Contenido tematico

Motivacién laboral: fuerzas que actian sobre el trabajador, y originan que se comporte de una
manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual.

Factores segun Herzberg: satisfactorios e insatisfactorios.

Dinamica reforzadora:

Nombre: Identificacién de errores cognitivos. Autor:(En Feixas y Mir6, 1993).

Objetivo: Ensefar al individuo a reconocer sus errores de procesamiento de la informacion.
Instrucciones: Se les pedira que relacionen sus actividades de trabajo con lo primero que se
les venga a la mente (positivo o negativo), una vez completado el cuadro comparativo, se
leeran y se haran ver los errores que poseen, se comentara en grupo y se dara tiempo a quien

quiera exponer su caso o acercarse al organizador.
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Cierre:

Nombre: Collage

Objetivo: Recopilar en conjunto lo aprendido durante el curso — taller, expresar sentimientos.
Instrucciones: Se llevaran recortes, imagenes, pinturas, papel de colores, etc. Los
integrantes en conjunto plasmaran lo que aprendieron durante las sesiones, si fue de su
agrado, y se realizara una retroalimentacion general de los temas y se procedera a agradecer

y concluir el proyecto.
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CAPITULO V

DISENO METODOLOGICO

5.1 Enfoque de la Investigacién: Cualitativo.

Esta investigacion se basa en el enfoque de investigacién cualitativo
trabajando integramente con la persona en su motivacion modificando sus
procesos de pensamiento, percepcion y toma de decisiones, aptitudes,
actitudes y capacidades, haciendo que las incremente de forma personal que
por si solo las incremente. Asi como su integracién y discusion conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la informacién recabada (metainferencias)
y lograr un mayor entendimiento del fenobmeno bajo estudio, (Hernandez y

Mendoza, 2008).

5.2 Alcance de la investigaciéon: Descriptivo.

El alcance de esta investigacidon es descriptivo ya que tiene como
objetivo especificar caracteristicas, propiedades, rasgos del fenémeno
analizado. Analizan como es y como se manifiesta un fendbmeno y sus
componentes, hechos, situaciones y eventos, se recolectaron datos sobre los
trabajadores mediante un cuestionario aclarando las caracteristicas del
fendmeno a investigar y trabajar; la motivacion, describiendo los conceptos que
poseen sobre el tema, las ideas y pensamientos disfuncionales que poseian al
respecto. Brindando asi una apertura para el inicio del trabajo que se aplicaria,

(Hernandez y Mendoza, 1998).
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5.3 Diseino de la investigacion: No experimental

Esta investigacion es no experimental, ya que no se intervendra en las
variables. La investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables, o que se hace en la investigacion no experimental es observar
fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después ser
analizados, durante la intervencidén con el grupo de trabajo, se percibiran sus
acciones, pensamientos, creencias sin intervenir en ellas, se dejaran ser
expresadas y posterior se propondra el fin comun del proyecto.Se observaran
las situaciones ya existentes sin intervenir ni provocar modificaciones
intencionalmente, se trabajara con los procesos mentales de forma

indirecta(Hernandez y Mendoza, 1998).

5.4 Tipo de Investigacion: Aplicada

Esta investigacion esaplicada, ya que se llevdo a cabo con los
trabajadores del taller mecanico, trabajando técnicas y dinamicas a los
participantes asi como brindandoles la informaciéon necesaria para cubrir los
conocimientos sobre los temas de motivacion y productividad que ellos
desconocian o tenian en mal concepto, logrando la modificacion de su
percepcion acerca de estos temas y haciendo propio el impulso de motivarse a

diario, (Hernandez y Mendoza, 1998).
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5.5 Poblacion.

Hombres y mujeres que se encuentren laborando actualmente en el taller de

multiservicios Rosales.

5.6 Muestra: No probabilistica

Una muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que delimitarse con precision. En este proyecto
la muestra seran los trabajadores del taller mecanico y de laminacion, con los

que se aplicara.

La muestra no probabilistica se refiere a que la eleccidbn de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra, aqui el proceso
depende de la toma de decisiones del investigador y, desde luego, las
muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion,

(Hernandez y Mendoza, 1998).
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5.7 Instrumento de prueba:

5.7.1 El cuestionario.

Instrumento de investigacion e instrumento de evaluacion de personas,
procesos y programas de formacion. Es una técnica deevaluacion que puede
abarcar aspectos cuantitativos y cualitativos.El cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos, preparado sistematica y
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una

investigacion o evaluacion. (Manch, 1990).
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CAPITULO VI

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

6.1 Resultados cualitativos del instrumento. (Referencial)

Se trabajo con un grupo de seis personas en edad adulta de ambos
sexos. Con la aplicacion de un cuestionario previo se obtuvieron referencias
sobre los conocimientos de los trabajadores acerca de los temas que se
desarrollarian durante las sesiones del curso — taller, respondiendo de forma
individual cada trabajador se verifica que poseian conceptos diferentes sobre
lostérminos motivacién, productividad, factores motivacionales y necesidades

propias.

Se identificaron las diferencias existentes entre los factores de la
organizacion, (patrén — trabajador), refiriéndose a la relacion entre estos que es

tajante, fria y superficial.

6.2 Resultados generales.

Se inicio la aplicacién del curso — taller, con la debida presentacion de
los participantes, se establecieron los tiempos a trabajar y se otorgo un espacio
para que externaran las expectativas que poseian para con el proyecto. Asi
como se hablo de forma general sobre los temas y compartieron experiencias
previas de los trabajadores que ya habian asistido a cursos anteriores,
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explicando que la mayoria de dichos cursos solo concluian con la importancia
de dar mas y mas por la empresa, explotando las capacidades del trabajador y
minimizando la importancia de la persona. Expresaron que no daban prioridad

al desarrollo sano de la persona, ni se interesaban por su bienestar.

Son individuos tranquilos, accesibles, amigables y con mucha actitud de
aprender y de superacién, capaces de hacer esfuerzos por su trabajo ya que

hacen lo que les gusta hacer, expresan gusto por su trabajo.

En la primera sesion, se trabajé el tema de "Las necesidades del
individuo™, los trabajadores identifican sus necesidades o al menos las
primordiales a modo personal, asi como saben lo que tienen que hacer para
satisfacerlas, mostraron buena capacidad de escucha y comprensién, fueron
accesibles al momento de realizar las dinamicas y técnicas de refuerzo, al
término de cada actividad se realizaba retroalimentacion, y se concluyo con el
aprendizaje de que las necesidades son individuales por lo tanto el
satisfacerlas depende de cada uno de ellos. Conocieron otra perspectiva de ver
y aceptar sus necesidades, priorizar las propias y actuar sobre ellas, para que
logrando estabilizar sus necesidades por resultado puedan brindar mas y mejor

para sus ambientes sociales.

En la segunda sesion, se desarrollaron los temas de "La productividad

empresarial y el recurso humano”, se brindo un concepto amplio sobre a lo que
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se refiere la productividad mostrandoles que no solo es hacer que la empresa
gane mas, sino que es un trabajo en conjunto de la administracién y los
trabajadores, que incluye inversiones para mejoras de la empresa como
capacitar a sus empleados, actualizar los procedimientos de trabajo, hacer que
se obtenga mas y mejores servicios con menos esfuerzos. Expresaron que
cambio la percepcidon que tenian sobre el tema y que conocieron los factores

que intervienen.

En el tema del recurso humano, se mostraron bastante interesados, ya
que se les otorgo el interés que ellos representan, la importancia que tienen
como trabajadores y sobre todo el valor que representan como personas. Se
dejo muy en claro que antes de recibir la etiqueta de “trabajador” son personas,
con capacidades, habilidades, virtudes, caracter diferente, limitantes y por
sobre todo unicos. Se les creo la conciencia de la importancia de su trabajo y
de que lo realicen de la mejor forma obteniendo siempre la satisfaccion propia y
como resultado de eso aportar mejor en la organizacion en la que se

desarrollan profesionalmente.

En la tercera sesion se vieron “Los factores motivacionales”,
manejando como principales los intrinsecos, ya que estos son los propios del
individuo los que lo impulsan por el deseo individual y unico de cada uno para
lograr su satisfaccién, tomando como referencia el hecho de que si estan
haciendo lo que mas les gusta, si su trabajo los enorgullece entonces ese sea

su punto fijo de motivacion, aceptaron modificar su concepcioén de lo que los
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motiva, entendiendo que si necesitan algo, si sienten que algo les falta esta en
ellos encontrar la satisfaccion, moverse para cubrir ese espacio en su

desarrollo.

Aceptaron y establecieron la importancia de motivarse a si mismos,
identificaron y reestructuraron el proceso de motivacién propia, entablando la
prioridad que representa no solo en el ambito laboral, sino en cada ambito de

Su persona.

En la cuarta y ultima sesién se trato completamente el tema de
"Motivaciéon®, reestructurando el concepto errébneo que poseian sobre este
aspecto, modificando la idea de que se tiene totalmente que esperar algo a
cambio para entregar su esfuerzo en el trabajo. Principalmente se reforz6 el
tema de motivarse a si mismos no esperando que los demas te entreguen algo
para dar lo mejor de ti, se tomo como claro ejemplo a uno de los participantes,
que menciono que aunque “en ocasiones su trabajo no es bien remunerado él
se esfuerza siempre por hacerlo bien y por cumplir con las necesidades de sus
clientes, ya que lo que él espera es la excelente recomendacion de las
personas para su trabajo’. Ese aspecto es su motivacion y él sabe que la

satisfaccion es para él.
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De modo general se concluye con que si se logro la reestructuracion de
pensamiento en los trabajadores, ya que comprendieron mejor que las
necesidades son de ellos y la satisfaccion al cubrirlas sera propia, por ende
estando bien ellos como seres humanos, personas, estaran bien y satisfechos
en los ambientes que pertenecen a sus circulos sociales, entendieron la
importancia de no dejar de ser personas que entregan todo para su empresa,
sino que es mejor y mas saludable establecer relaciones cordiales con los

administrativos y entablar un ambiente agradable con sus compafieros.

En la retroalimentacion se agradecié la atencion prestada, su
participacion, el interés que pusieron en los temas y actividades realizadas, asi
como manifestaron que les agrado el trato que se les dio porque el proyecto fue
creado para ellos con el fin de apoyar su sano desarrollo personal y laboral, y

por ende puedan otorgar mejoras en la organizacion donde laboran.
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CONCLUSION

Al trabajar con un grupo pequefio se obtuvo una mejor cohesion, se
lograron los resultados esperados que eran lograr una reestructuracién de sus
procesos mentales. Explicando mejor esto; la motivacion es un tema muy
complejo y dependiente en ocasiones de las percepciones de los individuos,
pero lo mas comun que se cree o considera es la motivacion es que es ese
factor fisico, material o llamativo que impulsa al trabajador a cumplir con los
objetivos de la empresa, y es por ello que los trabajadores esperan a que la
motivacion sea mayor y mayor cada vez de lo contrario no se sienten con las

ganas con el impulso necesario para cumplir sus deberes laborales.

No obstante, descuidan o desconocen que la motivacion son todos esos
factores que impulsan su movimiento, las necesidades son de cada persona,
son individuales y requieren de diversa satisfaccion, por ende cada individuo es
responsable de motivarse a si mismo para cubrir las necesidades que presenta

durante su desarrollo.

Se trabajo durante cuatro sesiones, ampliando temas relacionados con
la empresa y su estabilidad asi como tomando como objetivo principal a el
recurso humano, entendiéndolo como los administrativos y los empleados;
extendiendo la comprension de la motivacion se logro obtener por parte de los

participantes una modificacion en la percepcidon de esta, ya que ahora no solo
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la ven como eso fisico que hace que ellos se muevan sino que la entienden
como personal, es decir motivarse a si mismo primero porque esta haciendo lo
que le gusta, su trabajo lo llena asi que no debe estrictamente esperar recibir
algo para hacerlo, ademas entienden que si se motivan como personas se
reflejara en su trabajo y por ende obtendran el reconocimiento de los clientes y

claro una mejora en la produccion del taller.

Expresan una satisfaccion derivada del curso — taller, ya que no se les
etiqueto ni se les percibié unicamente como trabajadores, sino se identificaron
como personas, se les brindo ese trato de seres humanos respetando sus
capacidades, habilidades, esfuerzos, limitantes, etc. Y se otorgd prioridad a
establecerles esa vision, que se perciban tal y como son, que se acepten y que

mejoren aquello que ya poseen y trabajen sobre lo que les falta.

Trabajar con un enfoque cognitivo fue un objetivo complicado mas no
imposible, ya que se esperaba lograr mas que solo modificar una conducta, el
punto principal de este trabajo era hacer que la persona se motive asi mismo
para mejorar como empleado y lograr una satisfaccion mas estable, no se
esperaba convertir al trabajador en una maquina que se entregue unicamente a

SU empresa.

Aparte el fin de la psicologia laboral, debe ser mas que ver por el

bienestar unicamente de la empresa, se debe fijar como objetivo primordial al
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individuo y todo el proceso incluyendo lo cognitivo, fisico y emocional que
corresponde al desarrollo de la persona, asi como de igual manera el ambiente

laboral y las relaciones interpersonales que se establecen.

El tema de la motivacion laboral es muy complejo y extenso, por esto que
queda abierto el aspecto tedrico de este proyecto, por si se gusta agregar

bases.
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GLOSARIO

Ambiente. El concepto puede utilizarse para nombrar al aire o la atmdsfera.
Por eso el medio ambiente es el entorno que afecta a los seres vivos y que

condiciona sus circunstancias vitales.

Cognicién. Facultad de un ser vivo para procesar informacion a partir de la
percepcion, el conocimiento adquirido (experiencia) y caracteristicas subjetivas

que permiten valorar la informacion.

Conducta. Sindnimo de comportamiento, con dicho término nos referimos a las
acciones y reacciones del sujeto ante el medio. Generalmente, se entiende por
conducta la respuesta del organismo considerado como un todo: apretar una
palanca, mantener una conversacion, proferir enunciados, resolver un
problema, atender a una explicacion, realizar un contacto sexual; es decir,
respuestas al medio en las que intervienen varias partes del organismo y que

adquieren unidad y sentido por su inclusion en un fin.

Desarrollo. Crecimiento o progreso de una persona, pais 0 cosa, €S un
proceso continuo, ordenado en fases, a lo largo del tiempo, que se construye

con la accién del sujeto al interactuar con su medio adaptandose gradualmente.

Empresa. Unidad econdmico-social, integrada por elementos humanos,
materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a través de su
participacion en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace uso de los

factores productivos (trabajo, tierra y capital).

Exito. Efecto o la consecuencia acertada de una accion o de un

emprendimiento. Su raiz se hace mas o menos evidente segun el contexto en
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que usemos esta palabra, ya que muchas veces expresa “sobresalir’, “salir por

encima de la competencia”, “salir de la oscuridad del anonimato®.

Factores. Recursos que, combinados en un proceso productivo, agregan valor

en la elaboracion de bienes y servicios. Elemento causante de un efecto.

Grupo. Conjunto de personas, animales o cosas que estan juntos o reunidos o

que tienen una caracteristica comun.

Individuo. Un individuo es una persona independiente respecto de los demas,
un ser autonomo que se define por su capacidad racional y su fuerza de

voluntad.

Interés. Hace referencia a la afinidad o tendencia de una persona hacia otro

sujeto, cosa o situacion.

Impulso. Fuerza o ayuda que se le presta a una cosa para que crezca, se

desarrolle y tenga éxito.

Motivacién. Impulso que lleva a una persona a actuar de determinada forma o,
a desarrollar una propension para un comportamiento especifico. Esta

necesidad puede ser generada por un estimulo externo, o bien interno.

Necesidad. Impulsos que surgen instigados por un estado de tension del

sujeto frente a una carencia especifica.

Patron. Individuo que da empleo a los obreros.

Percepcidén. Proceso cognoscitivo a través del cual las personas son capaces

de comprender su entorno y actuar en consecuencia a los impulsos que
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reciben; se trata de entender y organizar los estimulos generados por el

ambiente y darles un sentido.

Psicologia. Disciplina que investiga sobre los procesos mentales de personas
y animales. La palabra proviene del griego: psico- (actividad mental o alma) y -
logia (estudio). Esta disciplina analiza las tres dimensiones de los mencionados

procesos: cognitiva, afectiva y conductual.

Productividad. Obtener con eficiencia la calidad necesaria, produciendo mas
articulos con menos energia, es una funcion de la administracién de la

empresa que se logra administrando efectivamente los recursos.

Proceso. Conjunto de las diferentes fases o etapas sucesivas que tiene una

accion o un fenémeno complejos.

Recursos. Conjunto de personas, bienes materiales, financieros y técnicos con
que cuenta y utiliza una dependencia, entidad, u organizacién para alcanzar

sus objetivos y producir los bienes o servicios que son de su competencia.

Reestructuracién. Modificacion de la estructura adquirida.

Satisfaccion. Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha

colmado un deseo o cubierto una necesidad.

Trabajador. Persona fisica que con la edad legal minima presta sus servicios

retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o institucion.

90



ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario

Nombre: Edad:

Estado civil: Escolaridad:

Puesto que desempefia:

Tiempo en la organizacion:

El siguiente cuestionario es de ende confidencial y tiene como propésito establecer una
base de datos para la investigacion y realizacién del curso — taller.

Responde de forma clara y precisa a las siguientes preguntas.

1 ¢ Qué consideras que es la motivacion?

2 ¢ Qué factores consideras que motivan al trabajador?

3 ¢ Qué factores pueden desmotivar al trabajador?

4 ; Por qué una persona decide trabajar?

5 ¢ Cuales son tus necesidades?

6 ¢/ Qué expectativas tienes de tu vida?
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7 ¢ Te has fijado objetivos en el ambito profesional?

8 ¢ Te gusta tu trabajo?

9 ¢ Sientes que tu trabajo te satisface?

10 ¢ Esperas recibir algo a cambio de tu esfuerzo en el trabajo?

11 ¢ Qué piensas sobre realizar esfuerzos en tu trabajo?

12 ;Sabes a que se refiere la palabra productividad?

13 ¢ Te beneficia en algo que tu lugar de trabajo tenga buena productividad?

14 ; Sientes que mantener una buena productividad es resultado de tu labor?

15 ¢ Qué eres capaz de hacer por mejorar y mantener la productividad en tu lugar de trabajo?
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